EGYETEMEK VALSAGBAN 


M EGLEPOEN HANGZIKTALAN a CfMBELI MEGALLAPfrAS, ismeteljiik hat 
meg egyszer: az egyetemek valsag elott allnak. A megvaltozott feltetelek, 
a dinamikusan valtozo kornyezet kovetkezteben az egyetemek feladatai 
megkerdojelezodnek. Aszukos koltsegvetes, a curriculum-reform, a tomeges kepzes 
a jelen aktualis problemai. Az egyetemek arra kenyszeritlnek, hogy menedzsment- 
jeik strukturajat es mukodeset atgondoljak, a problematic megoldasanak lij utjait 
talaljak meg. Ez a cikk kiindulopontot kinal az egyetemek alkalmazkodasi folyama- 
tainak atfogo szemleletehez. Figyelmunk ezert a valsagelhantas taktikai kozul az 
ellenorzesre, a vezetes lij feladataira, az lij strategiakra iranyul. Ebben az osszefiig- 
gesben bemutatjuk a Total Quality Management USA-ban szdleskoruen ekerjedt 
peldajat, amelybol az egyetemek re specializalt szervezetkutatok es szerkezetatala- 
kitassal megbizott intezmenyiranyitok ajanlasokat fogalmazhatnak. meg. 

A gazdasagi es tarsadalmi fejlodes novekvo sokoldalusaga, dinamikaja es komple- 
xitasa sok szervezet szamara messzemeno konzekvenciakat kinal. A minosegbizto- 
sitas iranyaba mutato trendek, a szervezetek kozti osszekapcsolodasok erosodese az 
informacios technologiak kovetkezteben, vagy az intezmenyek es a kornyezet no¬ 
vekvo egyeztetesi tendenciai csak nehany a fontosabb targykorok koziil. Az egyete- 
mek specialis szervezeti formaik es feladataik miatt kiilonleges kihivasoknak vannak 
kiteve. Az egyetemi celok es elvarasok mind gyakrabban kerulnek vitak kereszttii- 
zebe. Peldanak okaert az oktatasban megkfvant a minosegileg magas szintu es hiva- 
tasra elokeszito szakmai kepzes. A kutatasok szerint intezmenyiranyitok, miniszte- 
riumok, vagy a nyilvanossag megkerdojelezik - gyakran penziigvi nyomas hatasara 
— egyes szakteriiletek szuksegesseget, mondvan, hogy tavol vannak a realitasoktol. 
Ugyanakkor egyes fakultasok szemelyzete a novekvo kovetelmenyek miatt tulter- 
helt, es nincsen abban a helyzetben, hogy a megvaltozott felteteleknek megfeleljen. 
Az intezmenyiranyitas a sokszempontu donteshozatal miatt nines abban a helyzet¬ 
ben, hogy a ieglnkdbb egyetemi, adminisztrativ es miniszterialis szinteket atfogja. 
A megvaltozott feltetelek a donteshozokat es az egyetemhez tartozokat az eie a kerdes 
ele allftja: hogyan kepes egy komplex szervezet tanulni, a megvaltozott kornyezettel 
egyiitt elni, es milyen alkalmazkodasi mechanizmusok allnak ehhez rendelkezesere. 
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E fogalmat A. Morgan oikkeben, a 189. s kov. oldalon a hazai ertelmezesi gyakorlatnak megfeleloen atfogo 
minosigbiztmitdsnak fordftottuk; a tovabbiakban megei^gsziink a kifejez 6s jcliS nelkiili alakjival. - a szerk. 
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Szakertok az egyetemeket tiilnyomoreszt ugy definialjak, mint lazan kapcsolodo 
rendszereket vagy mint szervezeti anarchiakat, gyenge kontrolk es szabalyozome- 
chanizmusokkal. (Cohen & March 1972; Weick 1976; Baldridge & Curtis & Ecker 
dr Riley 1977). Mint nyeresegorientalt szervezetek, az egyetemek is felmutatnak 
celokat, szervezeti struktiirakat, igazgatast, valamint a strategiatetelezes es a domes- 
kereses folyamatait (Baldridge & Curtis & Ecker & Riley 1977). Nehany jellegzetes- 
seg kulonosen hangs ulyozando. A celrendszerek tobbnyire hatarozatlanok es ambi- 
valensek. Ez az egyetemek feladatainak bizonytalansagahoz ill. tisztazatlansagahoz 
vezet, es konfliktusokat valthat ki. Az egyetemeknek szamos celcsoportjuk van. Ezek 
a sziiloktol, hallgatoktol vagy a kormanytol, mas egyetemeken ievo kollegakon ill. 
a „tudomanyos kozossegen” keresztiil egeszen a klienturakig terjednek. Mindegyik 
csoport eltero sztiksegletekkel es elvarasokkal rendelkezik. Kozos benniik a varako- 
zas a produktummal szemben. Itt is nyilvanvalo, hogy az egyetemek klilonfele 
iranyii teljesftmenyeket nyiijtanak. Az oktatas, kutatas es a szolgaltatasok kiilonbozo 
feladatok, me lye k kiilonfele forrasokat es kepessegeket kivannak meg. Tovabbi jek 
legzetesseg, hogy szakertok nagy szama kotodik a szervezethez onalld donteshozatali 
jogositvannyal (= professzorok). Ok jelentikaz egyetemi hierarchia csomopontjait. 
A professzorok eros autonomiatorekvessel, valamint a karral, az intezettel es az 
egyetemmel szembeni gyenge lojalitassal jellemezhetok. Az adminisztrativ koveteh 
menyek es az akademiai ertekek kozti tavolsag sok egyetemen attekinthetetlen. Ezek 
a jellegzetessegek rendkfviil nehezze teszik hatekony dontesi es ellenorzesi struktii- 
rak bevezetes^t. A kornyezettol valo fuggosegnek is egyre nagyobb a jelentosege. 

A hatekony alkalmazkodasi strategia megvalositasa az egyetemek komplexitasa 
miatt kulonosen problematikus. Strategiak gyakran nem csak feliilrol lefele iranyu- 
16, „top down” folyamatok altal megvalosfthatok; az iranyitas es a karok kozotti 
megegyezesek sokszor inkabb politikai mint szakmai folyamatok. Olyan innovativ 
eljarasokat kell talalni, amelyek figyelembe veszik az egyetemek sajatossagait. Ezert 
sziikseges, hogy az egyetemi menedzsmentet pontosan megerthessiik es a valtozasi 
folyamatok modjat is megismerhessiik. 


Az egyetemi menedzsment 


Az egyetemek menedzsmentjenek meghatarozasa tarnaszkodhat az uzemgazdasag- 
tanban hasznalatos fogalomra, aminek alapjan ugy definialhato, mint szervezeti 
instancia, amelyik kompetenciakkal rendelkezik az alsobb poziciokkal szemben, 
azok meghatarozasara, iranyitasara es koordinalasara (Picot 1984). Ennelfogva rog- 


zitettek a celok, strukturak es cselekvesi modok, valamint az ezek megvalosttasahoz 
sziikseges feladatok. A feltigyelet, vezetes es iranyitas fogalmai ebbol levezethetok es 
divergalnak a kompetenciak terjedelme es a felelossegi teriiletek szerint (Peterson & 


Mets 1987). 

A feliigyelet feloleli a donteshozatal es kontroll legfelsobb szintjet. Feladatai kl- 
terjednek allasfoglalasokra az egyetemi fejlesztesi kerdesekben; az egyes tevekenysegi 
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teriiletek felvetelere vagy leadasara; az egyetemi politika altalanos alapelveinek rog- 
zitesere; a nyilvanossaggal valo kapcsolatok biztositasara; tanacsadasra az alapveto 
dontesekben, ami osszefuggesben van az egyetemi menedzsmenttel, penziigyi gaz- 
dalkodassal, minoseg- es teljesltmenyellenorzessel. A feliigyeletben jelentosege van 
szervezeti (pi. szervezeti felepftes, donteshozatali gremiumok), tartalmi (pi. strate- 
giak, eljarasmodok, celkijelolesek), belso es kiilso (pi. allam, szponzorok, hallgatoi 
es kozepszintu, koztes csoport-kepviseletek) befolyasoknak is. A vezetes itt ugy 
definialhato, mint szemelyek es erdekcsoportok feletti hatalomgyakorlas az egyete- 
men beliil (pi. poziciok, hivatalok, szerepek). Ebben az osszefuggesben figyelemre 
meltok azok a magatartasmodok, amelyek a befolyasolas kiiionleges formajat teszik 
lehetove. Az iranyitas mindazokat az intezkedeseket atfogja, amelyek a dontesek 
kialakitasat es vegrehajtasat szolgaljak. Penziigyek, szolgaltatasok es informaciok 
jelentik azt az alapot, amelyeken ez a folyamat feleplil. A feladatok atfogjak a forra- 
sok allokaciojat es a teljesitmenyek ertekeleset eppugy, mint az informacios rend- 
szerek felepfteset ill. tovabbfejleszteset. Ezenkiviil strukturakat kell teremtenie azert, 
hogy pozitiv innovaciokat ill. a minoseg hatekonysagat lehetove tegye. A fogalmak 
vilagos elhatarolasa nem lehetseges, mivel a gyakorlatban atfedesek is felmeriilnek. 
A definfciok azonban lehetoseget nyujtanak kiilonbozo menedzsment feladatok 
vizsgalatara az egyetemeket erinto valtozasi folyamatokkal osszefuggesben. 

Az egyetemeket tigy tekintjiik, mint lazan kapcsolodo szocialis rendszereket. Az 
egyetemeken leteznek parhuzamos ill. lepcsos hierarchiak, amelyek oktatasi es ad- 
minisztrativ egysegeket tartalmaznak (Minzberg 1982). Ezek nem csak celjaik es 
feladataik reven kiilonboztethetok meg, ha nem eltero ertekeikkel es magatartas- 
modjaikkal is. Ddntesi es ellenorzesi rendszereik sem formalodtak ki karakteriszti- 
kusan. Ez a szituacio az egyetemi feliigyeletet, vezetest es iranyitast lenyegesen be- 
folyasolja (Birnbaum 1989). 

A szervezetkutatasban kiilonbozo rokon teriiletek talalhatok, amelyek a szeiv'eze- 
tek valtozasi folyamataival foglalkoznak (Cameron 1984). A kovetkezokben min- 
denekelott a szervezetfejlodes, szervezeti alkalmazkodas es szervezeti modell kiala¬ 
kitasat hataroljuk el. Szervezetfejlodes alatt gyakran a szervezet beliilrol motivalt 
alkalmazkodas at ertik. Itt a cselekvesek a valtozasi folyamatok leheto legjobb alalu- 
tasara koncentralodnak, az erintettek messzemeno tamogatasaval, esetleg tanacs- 
adok segftsegevel. Az alkalmazkodas olyan folyamatkent definialt, amelyet vegiil is 
a szervezeti fejlodes tesz lehetove. A szervezeti modell kialakitasa a szervezetek meg- 
form alas an ak donteshozatali folyamataival foglalkozik, hogy kompatibilitast te- 
remtsen egy meghatarozott kornyezetben a struktiira, a kultiira es a strategia kozott. 

Az egyetemek tehat szakmai celok alapjan orientalt szervezetek, amelyek kiilon- 
fele, pregnans menedzsmentszinteket (feliigyelet, vezetes, iranyitas) mutatnak fel. 
A krizisek altal kivaltott valtozasi folyamatok erintik ezeket a szinteket. Ennek ered- 
menyekent megvaltoznak a strategiak, struktiirak, kulturak. Ezeknek a teriiletelmek 
az osszjateka es az amerikai egyetemek reagalasi modjanak egy peldaja lesz a kdvet- 
kezo fejezet tartalma. 
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Az egyetemek alkalmazkodasi folyamatainak modelljei 

A lefro modellek tobbek kozdtt arra szoigalnak, bog)/ ideal tip ikus osszefiiggeseket 
mutassanak be. Itt az alkalmazkodasi folyamatok funkeionalasi modja es az egyes 
menedzsmentszintek szerepe all az erdeklodes kozeppontjaban. Ez a szemlelet Pe¬ 
terson (1987) munkajabol ered az egyetemi menedzsmentfolyamatokro! es struktii- 
rakrol, valammt Birnbaum (1989) kutatasaibol a vezetesi magatartasra es az egye- 
temi szervezettre vonatkozolag. Ebbol kiindulva relevansak Cameron (1984) es Kel¬ 
ler (1983) vizsgalodasai az egyetemi strategiakrol es almalkazkodasi folyamatokrol. 
Az 1. dbra ezt a modellt abrazolja. 


i. Abra 

Az egyetemek alkalmazkodasi folyamatdnak modellje 


INPUT 


visszacsatolAs 


vAltozAsi folyamat output 
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strategia 


struktura 


kultura 


/ , 

1 EDUCATlO 

1994/2 


Valsagkent minden olyan problema megjelenhet, amelyik a szervezetben melyreha- 
to valtozast valthat ki (pi. penziigyi valsag, strukturalis reform, faji problema). Emel- 
lett a valsag okainak lehetnek belso vagy kulso feltetelei. Peldanak okaert egy szer- 
vezeti reform befolyasolhatja az egyetem strukturalis felteteleit es belso krizishez 
vezethet. Kivulrol keletkezo krizishez vezethet az allam koltsegvetesi korlatozasa, 
amely a kozpenzekbol fenntartott egyetemeket veszelyezteti. A valsag kovetkezteben 
valtozasi folyamat indul az egyetem eke n beliil, amely mindenekelott a feliigyelet, 
vezetes es iranyftas teruleten eredmenyez intezkedeseket. Ezek vezetnek az alkalrnaz- 
kodashoz sziikseges fordulat donto impulzusahoz. Eredmenyekeppen mindenek- 
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elott a strategiak, strukturak es kulturak valtoznak meg. A strategiak foleg a tervezesi 
folyamat eredmenyeire vonatkoznak. Ezek elsosorban hosszabb tavra iranyulnak, 
erosseg/gyengeseg vizsgalatokra alapozodnak es a szervezet fennallasat hivatottak 
biztositani. A strukturalis valtozasok uj poziciok es felelos beosztasok letesfteset 
jelentik, valamint a donteshozatal uj formait. A kulturalis valtozasok foleg abban 
fejezodnek ki, ahogyan a kriziseket interpretaljak, ahogy a szervezeti tagok ertekeit, 
normait, magatartasmodjat valtoztatjak. A strukturak, kulturak es strategiak ossze- 
hangolasanak fontossaga ezek fuggosegebol adodik. Tisztan kulturalis valtozasok a 
szervezeti kiimat pozitivan valtoztatnak ugyan, de nem ideznenek elo strukturalis 
valtozasokat. Egy strategia egyoldalu kidolgozasa a kultiira figyelembevetele nelkiil 
problemakat okozhat a megvalositasban. 

A modeli mutatja a feladatok keletkezesenek komplexitasat. A valtozasi folyama- 
tok eloidezese az egyetemeken elofeltetelezi a ktilonbozo csoportok (adminisztracio, 
fakultas, elnok, board of trustees) keszsegesseget. Az egyiittmukodesen keresztiil 
folyamatos tanulasi folyamat kezdodhet, mely megvalosfthato megoldasokat te- 
remthet. A tovabbiakban bemutatjuk azt az Egyesiilt Allamokbol eredo, szelesko- 
riien elterjedt modszert — a Total Quality Management-et —, amely ezt a feladatot 
igyekszik megoldani. 


Egy megoldas: a Total Quality Management 

Az amerikai egyetemeken a legujabb menedzsment ismeretek alkalmazasa nem uj- 
donsag. A peldalt felolelik a formalis hierarchiak kialakftasat kiilonbozo felelossegi 
szintek osszekotesevel; jelentesi rendszerek megteremteset relevans adatokra, kidol- 
gozott ertekelesi rendszerekre alapozva; vagy tervezesi eszkozok beveteset az erofor- 
rasok allokaciojanak vagy a celok meghatarozasanak tamogatasara (Sherr dr Lozier 
1991). De ezek az intezkedesek csak korlatozottan eredmenyesek. A hagyomanyos 
menedzsment modszerek alternativaja a minosegbiztoskas. 

Sok amerikai egyetem szamara a minosegbiztosftas (idvos eljarasi mod, amely nek 
segitsegevel megkiizdhet az egyetemi teljesltmenyek minosegenek novekvo proble- 
majaval. Ezzel valtozasi folyamatok indulnak el, melyek vonatkoznak a strategia, 
struktura, kultiira emlitett terlileteire. A szeleskoru elterjedes es aikalmazas kapcsan 
ezt az eljarasi modot erdemes reszletesebben is megvilagitani. Az egyetemi alkalmaz- 
hatosag kritikus pontjai es hatarai is reszei ennek a leirasnak. 

A minosegbiztositas Deming (1986) rnunkassagara nyiilik vissza, aki statisztikai 
modszerek segitsegevel megkiserelte a minoseget variancia redukcioval megragadni. 
Muve az elteresek felismerese reven atfogo eljarasi modot tartalmaz a minoseg fo¬ 
lyamatos javftasara, iranyelveket a menedzsment szamara, es specifikus elemzesi 
modszereket. A kozeppontban az all, bogy a szervezetek teljesltmenyeik allando 
javitasaval alkalmazkodnak kornyezetiik szliksegleteihez. Ez megtalalhato Deming 
- sajat kifejezesevel-„14 pontjaban” amit nehany szerzo alkalmazott az egyetemek- 
re (Cornesky et ali 1990; Miller 1991). 
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Dill (1992) ezt a 14 targykort hat pout ban foglalta ossze, amibol harom egybevag 
az egyetemi ertekekkel es normakkal, harom pedig divergai. Eldszor is donto a 
foiyamatos es allando minosegbiztositas kovetelmenye. Ez a cel egybevag az allando 
tudasnoveles es a fakultashoz tartozok fejlodesenek egyetemi gyakorlataval. A ma- 
sodik pont a befolyo forrasok atfogo vizsgalatara vonatkozik. Mindenekelott a po¬ 
tencies hallgatokat kellene alaposabb analfzisnek alavetni. Egy harmadik elem 
min den szervezeti tag reszvetele a minosegbiztositas folyamataban. Ezek dsszevet- 
hetok azokkal az egyetemi szituaciokkal, amelyek atfogjak a donteshozatalt es az 
egyetemi tanarok kozremukodeset a tantervformalasban. 

Potlolag ehhez a harom ponthoz, amelyek messzemenoleg kompatibilisek az egye- 
temi kulturaval, Deming (1986) programja tartalmaz olyan elem eke t is, amelyek 
kihfvast jelentenek az egyetemek szamara (Dill 1992). Igy hangslilyozodik az iigy- 
felek sziiksegleteinek jelentosege, mint a teljesftmenynoveles bazisa. Amde az egye- 
temeken gyakran ellenallas vagy szkepszis mutatkozik az effele kiilso orientalodasok 
bevezetesevel szemben. Az egyetemi integritas es a tarsadalmi felelosseg kozotti 
egyensuly mar regota sokat vitatott tema. Deming tamogatja a szervezeten beliili 
kooperaciot es koordinaciot is. Nem az egyedi teljesitmeny, hanem a team-munka 
all a szemlelet elotereben. Ez a kdvetelmeny eppen az egyetemeloiel — amelyek ligy 
jellemezhetok, mint erosen differencialt es lazan kapcsolodo rendszerek (Weick 
1983) gyenge kontrollmechanizmusokkal es a fakultasok markansan kiformalt au- 
tonomiatorekveseivel — valt ki konfliktust. Ezen okoknak alapjan van jelentosege a 
foiyamatos minosegbiztosftasnak. Nem akontroll litjan, hanem a hatterfolyamatok 
elemzese altal lehetseges a javftas. Emellett sziikseges a teljesitmenygyengiiles ugy- 
nevezett „altalanos okaiE (Deming 1986) is megtalalni. Az input strukturai es a 
folyamatok karakterisztikaja sokkal fontosabb, mint az egyes individuumok teve- 
kenysege. Ezert relevans az eg) r etemek szamara az elozetes felmeres a hallgatokrol, 
az oktatasi programrol es a potencialis munkaadok elvarasairol. Ezeknek a teriile- 
teknek az osszeegyeztetese megjavftja az egyetemi teljesi tmeny ek minoseget. Ezek 
az intezkedesek azonban megkfvannak az egyetemhez tartozok kozti koordinacio 
es kooperacio magas fokat, es ellentmondanalt az egyetemi autonomiatorekveseknek. 


A minosegbiztositas alkalmazhatosaga 

Az amerikai egyetemek fejlodese — figyelembe veve strukturajukat es kulturajukat 
— inkabb a minosegi menedzsment megvalosithatosaganakproblematikajara vilagft 
ra. Sok egyetem strukturaja eros differencialodassal jellemezheto. Szamos diszciplf- 
na, program es osztaly letezik, amelyik csak kismerteku integraciot mutat (Dill 
1992; Sporn 1992). Ha Lawrence es Lorsch 1986-os munkajat vessztik alapul, ame¬ 
lyik a struktura es a kornyezet kozotti osszefiiggessel foglalkozik, akkor a differen- 
cialodas a szervezetek erosebben kifele iranyulo orientaciojanak az eredmenye. Eb- 
ben az osszefiiggesben ezek a szerzok kfvanatosnak tartjak az eddigieknel joval mar- 
kansabb integraciot. Ez meg fokozodik is az autonomiatorekvesekkel (Clark 1963). 
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Az egyetemeken uralkodo individualizmus a fakultas es az intezmenyiranyitas kbzti 
koordinacios moddal jellemezheto. Eszerint a kapcsolatok inkabb az egyes szeme- 
lyek cselekvesei altal jonnek letre. Mas szavakkal, a kooperacio es koordinacio nem 
biirokratikus vagy kollegialis mechanizmusokra alapozodik (Weick 1983). 

Az egyetemek tulnyomoreszt lazan kapcsolodo rendszerkent defmiaitak. Pedig a 
forrasok bosegere alapozodott felteves mutatja, hogy nem elhanyagolhato a kontex- 
tustol valo fiiggoseg. A boseg idejen a laza kapcsolatok es az ezzel osszefiiggesbe 
hozhato rossz hatekonysag nem problematikus. De mihelyt hiany keletkezik a kiiiso 
eszkozok bearamlasaban, a teljesitmennyel osszefuggo folyamatok hatekonysaganalc 
kerdese jelentosse valik. Ez jellemzo az egyetemek helyzetere a 90-es evekben. Kolt- 
segredukciot es teljesitmenyjavitast csak a horizontalis integracio olyan mechaniz- 
musai idezhetnek elo, mint pi. informalis kapcsolati halok az informaciocsereben, 
az osztalyokon atnyulo munkacsoportok vagy matrixstrukturak (Dill 1992). A ko~ 
vetkezmeny az egyenek es szervezetek tanulasi es alkalmazkodasi folyamatainak 
javulasa lehet. 

A minosegbiztositas alternatfvat jelent, nagy volumenu eljarasi modok felhaszna- 
lasaval. A kiindulas iranyelveket nyujt az egyetemi menedzsmentnek a cselekvesek 
erosebb piaci orientalasa erdekeben. Emellett megcelozhatokka valnak a versenybol 
szarmazo elonybk a teljesltmeny megnovekedett hatekonysaga altal. Ezt mindenek- 
elott harom eljarasi moddal lehet elerni (Dill 1992). Eloszor is a teljesltmeny mi¬ 
nd seget az eredmenyek meresevel biztosan meg kell allapftani. A vegzettek eselyei 
a munkaerdpiacon ertekes utmutatast jelenthetnek az egyetem piaci poziciojarbl ill. 
javitasi lehetdsegeirdl. Ez ravilagit a masodik pontra, a kiiiso kornyezetrdl valo 
informacios kapcsolat intezmenyesedesenek fontossagara. A piac sziiksegleteirdl va¬ 
lo adatbankok es informacios rendszerek fejlodese ertekes tamogatast nyiijthat egy- 
egy oktatasi program atalakitasanal vagy egy uj kiepftesenel. Harmadszor a teljesit- 
menyjavftas erdekeben a minosegbiztositas hangsulyozza a koordinaciot es a koo- 
peraciot kollegialis mechanizmusok felepitese litjan. A fakultashoz tartozok es az 
intezmenyiranyitok legyenek kepesek kozosen megismerni a minosegi javitas lehe- 
tdsegeit. Osszefoglalasul megemlitheto, hogy sok amerikai egyetemen a minoseg- 
biztositas fd erejenek problemamegoldasi kepesseget tekintik az aktualis gondok 
megoldasaban. De az osszes elv egyoldalu alkalmazasa till egyszeru volna. Az egye- 
temeknek sajatossagaikat specialisan kell szemlelniiik annak erdekeben, hogy a mi- 
nosegbiztositast eredmenyesen megvalosfthassak. 

A megval 6s it as tapasztalatai 


Nehany amerikai felsdoktatasi intezmenyben a minosegbiztositast mar alkalmaz- 
zak, es beszamolok is sziilettek rola. Ezek egyharmad reszt a ^community colleges” 
es ^technical institutes” peldaival elnek, amelyek inkabb centralizalt ill. hierarchikus 
strukturat mutatnak, es ezert inkabb keszen allnak uj szabalyozasok bevezetesere. A 
nagyobb intezetek, amelyek kettotdl negy evig tarto programokat kinalnak, min- 
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denekelott az intezmenyiranyftasban - ^financial services, facility planning and 
maintenance” es a szocialis teriiieteken - ^registration, admisson, financial aid, 
student placement, and housing” — alapoznak a minosegbiztosftas gyakorlatara 
(Coate 1991; Seymour & Collett 1991; Dill 1992). 

A minosegbiztosftas bevezetese szamos elonyt es ugyanakkor hatranyt is jelenthet. 
Pozitfv eredmenykent emlftheto az erintettek erdekeltsege; az adatokra alapozo, 
atalakftott donteshozatal; az erosodo piacorientaltsag; a szervezeti egysegek kozti 
javulo kapcsolatok; kozos nyeJv kialakulasa; alaposabb ismeretek az intezmeny cel- 
jairol; a kevesebb korrekeio; a csokkentett kiadasok. Hatrany mindenekelott a be- 
vezetesi idoszakban a treningre es projektmunkara forditott tetemes koltseg es ido; 
az intezmenyiranyftok es egyes felelos donteshozok hianyzo elkoteiezettsege, az 
atalakulassal szembeni ellenallasa; valamint a team-munka hianyzb tapasztalatai es 
a kevesse operacionalizalhato iranyelvek leidolgozasaval kapcsolatos tennivalokban 
valo rutintalansag. Osszefoglalaskeppen azt lehet mondani, hogy a minosegbiztosf' 
tas megvalosftasa az amerikai felsooktatasi intezmenyekben strukturalis, es minde¬ 
nekelott kulturalis valtozasokat idezett elo. De esak akkor, ha a tiszta es konkret 
eredmenyek irant elkotelezett kiilonbozo csoportok dolgoztak ki, team-munkaban. 

Ezekre az ismeretekre alapozva, a minosegbiztosftas egyetemeken torteno alkal- 
mazasanak iranyelveikent Dill nyoman (1992) az alabbiak sorolhatok fel: 

• alapftasi bizottsag felallftasa, a minosegbiztosftasban erdekeltek reszvetelevel; 

• minosegbiztosftasi csoport felallftasa gyakorlott vezeto tamogatasa mellett; 

• a kritikai folyamatokkal valo azonosulas; 

• a minosegbiztosftas bevezetesenek es modszereinek gyakorlata; 

• azonosulas az iigyfelek szuksegleteivel; 

• azonosulas a problemakkal, adatokkal, elemzesekkel; 

• a megoldasok fejlesztese es megvalosftasa. 

Mint ez a felsorolas mutatja, a minosegbiztosftas abbol indul ki, hogy a kritikai 
folyamatok megjavftasa az elteresek redukeioja altal lehetseges. A foszempont tehat 
a problema megoldasa, nem koncepcionalasa. Ez az erdekeltek team-jei es a mino- 
segi kontrollhoz sziikseges statisztikai modszerek alkalmazasa utjan tortenik. A gya¬ 
korlott vezeto oktatas es problemamegoldas reven tamogatja ezt a folyamatot. 

A kiilonbozo menedzsment-teriiletek feladatai, a feliigyelet, vezetes, es iranyftas, 
most mar levezethetok. A feliigyeletnek, mint a donteshozatal. legfelsobb szintjenek 
tamogatnia kell a minosegbiztosftasi elvek bevezeteset es a folyamatos adaptalodas 
elosegfteset. Elsosorban a keretfelteteleket vizsgalhatjak a feliigyeletet ellato szervek. 
Atstrukturalodast es a celok uj definialasat el lehet erni olyan uj oktatasi programok 
bevezetesevel, amelyek az egyetem egesz strategiajara vonatkoznak. A vezetes fela- 
data, hogy a minosegbiztosftas folyamatat aktfvan tamogassa. Az intezkedesek a 
szemelyes reszveteltol a sziikseges forrasok biztosftasaig terjednek. A vezeto szeme- 
lyisegeloiek tehat a valtozasok erdekeben pozitfv klfmat kell teremteniiik es leheto- 
seg szerint reszt kell venniiik az alapfto bizottsagban. Az iranyftas erdekelt a legero- 
sebben a minosegbiztosftas alkalmazasanak folyamataban. Mihelyt don test hoznak 
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ennek bevezeteserol, eletbe lep az iranyfto felelossege a kialakitas es a gyakorlatba 
atiiltetes teren. Az erre iranyulo cselekvesek atfogjak a kxitikai folyamatok felisme- 
reset, a team-beli egyuttmukodest, az adatgyujtest a belso es kiilso feltetelek hely- 
zeterol, valamint az iranyftas ertekeleset es a forrasok allokaciojat. Ebbol kiindulva 
a vezetese a fo felelosseg a megoldasok fejleszteseert 6s megvalosftasaert. Miutan 
elfogadtak a minosegbiztositas bevezeteset, ettol fogva az osszes erdekelt aliando 
motivalasa elengedhetetlenne valik. 

BARBARA SPORN 
(forditotta: Paphdzi Tib or) 
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